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บทคดัย่อ 
 การศึกษาครัง้ น้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการมีส่วนร่วมของพนักงาน ต่อ
ความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ของไทย โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูล
ด้วยแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานที่ปฏบิตังิานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลติชิ้นส่วนยาน
ยนต์ในกรุงเทพมหานคร ปทุมธานี สมุทรปราการ ฉะเชงิเทรา ชลบุร ีและระยอง จ านวน 383 คน  สถติทิี่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) ผลการศึกษาพบว่าเป็นเพศชาย ร้อยละ 55.1 อายุระหว่าง 25-35 ปี การศึกษาระดับ
ปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่า มปีระสบการณ์ท างานในโรงงานปัจจุบนัที่ 1 -5 ปี จากปัจจยัการมสี่วนร่วมของ
พนักงาน ทัง้หมด 4 ปัจจยันัน้ ม ี3 ปัจจยั ไดแ้ก่ (1) การมสี่วนร่วมดา้นรางวลั (2) การมสี่วนร่วมดา้นอ านาจ
หน้าที่ และ (3) การมสี่วนร่วมด้านข้อมูล มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั .800, .789 และ .738 
ตามล าดับ ที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ของไทย 
ค าส าคญั การมสี่วนร่วมของพนักงาน ความสามารถในการปฏบิตังิาน อุตสาหกรรมการชิน้ส่วนยานยนต์ 
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This study is aimed to analyze an influence of employee involvement on employee work 
performance in Thailand auto part industry. Data collection by questionnaire was distributed to 3 8 3 
respondents working in auto part industries in Bangkok, Pathum Thani, Samut Prakan, Chachoengsao, 
Chonburi, and Rayong. Statistics for data analysis were percentage and Structural Equation Modeling 
(SEM). The result showed that there were 55 . 1%  male, 25 - 3 5  years of age, bachelor’s or equivalent 
level, 1-5 years of work experience (at the present plants). From 4 factors of employee involvement, there 
were 3  factors, namely, (1 )  reward sharing, (2 )  power sharing, and (3 )  information sharing which their 
factor loadings were .800, .789, and .738, respectively, positively influenced employee work performance 
in this industry. 
Keywords: Employee involvement, Employee work performance, Auto part industry  
บทน า 
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมหลกัของประเทศที่ได้รบัการส่งเสรมิจากรฐับาลไทยมา
อย่างต่อเนื่องนับจากปี 2506 และอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ของไทยในปี 2562-2564 ยงัมแีนวโน้มยงัเตบิโต
อย่างต่อเนื่องจากความต้องการชิ้นส่วนยานยนต์ในประเทศที่ขยายตวัได้ในอตัรา 5% ต่อปีโดยประมาณตาม
ปรมิาณการผลติรถยนต์ทีม่แีนวโน้มเพิม่ขึน้ (วรรณา ยงพศิาลภพ, 2562) นอกจากนี้ประเทศไทยมจี านวนผูผ้ลติ
ชิ้นส่วนยานยนต์จ านวนมากเมื่อเปรยีบเทยีบกบักลุ่มประเทศในภูมภิาคนี้  เนื่องจากความได้เปรยีบด้านที่ตัง้จาก
การเป็นศูนย์กลางภูมภิาคของอาเซียนจึงถือเป็นหนึ่งใน แหล่งผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ที่ส าคญัของโลก (Global 
Sourcing) ทัง้ (ศูนย์ข้อมูลข่าวสารอาเซียน, 2561) นี้ ในปี 2561 ไทยมสีถานะเป็นผู้ส่งออกชิ้นส่วนยานยนต์               
ทุกประเภทเป็นอนัดับ 1 ของ อาเซียน และอนัดบั 14 ของโลก โดยส่งออกไปยงัฐานผลิตยานยนต์ส าคัญใน
อาเซยีน สหรฐัฯ และญี่ปุ่ น ในสดัส่วน 28% 15% และ 9% ตามล าดบั (สถาบนัยานยนต์, 2563) 
 สาเหตุส าคญัส่วนหนึ่งของการที่อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยายนต์ของไทยมกีารเตบิโตอย่างต่อเนื่องและ             
มคีวามสามารถในการแข่งขนัมาจากการพฒันาบุคคลากรในอุตสาหกรรมใหป้ฏิบตังิานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 
สามารถด าเนินงานตามข้อก าหนดของบริษัทผู้ผลิตรถยนต์จากนานาชาติได้ จึงสามารถกล่าวได้ว่าใน
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์นัน้พนักงานองคก์รมสี่วนส าคญัต่อความส าเรจ็ขององค์กรอย่างมาก (Pitafi, et al., 
2018, p. 199-208) โดยเฉพาะอย่างยิง่ในปัจจุบนัอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์มกัมขีอ้ก าหนดต่าง ๆ จากลูกคา้
ที่เป็นบริษัทผู้ประกอบรถยนต์ให้ปฏิบัติตามระบบคุณภาพมากขึ้น เช่น ระบบการผลิตแบบลีน หรือระบบ
มาตรฐานคุณภาพ ISO/TS 16949 และยงัมรีะบบอื่น ๆ อกีมากมาย ตามขอ้ก าหนดของบรษิทัผูป้ระกอบรถยนต์ 
ซึง่ทุกระบบทีก่ล่าวมาลว้นแลว้ตอ้งใชพ้นักงานขององค์กรเป็นผูข้บัเคลื่อนใหเ้กดิการด าเนินงานทัง้สิน้ และปัญหา
ส าคัญที่ก าลังเกิดขึ้นต่อแรงงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ของไทยคือการขาดแคลนแรงงานฝีมือ                  
ในการท างานในอุตสาหกรรมนี้ ซึ่งบรษิทัต่างๆต้องพยายามใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพควบคู่ไปกบั
การรกัษาพนักงานให้ท างานกบัองค์กรอย่างยัง่ยนื โดยจะเห็นได้จากการที่บรษิัทประกอบรถยนต์ขนาดใหญ่         
บางบริษัทมีการจัดตัง้สถาบันพฒันาบุคคลากรเพื่อท างานกับองค์กรของตนเอง เป็นต้น ดังนัน้การส่ งเสริม            
การมสี่วนร่วมของพนักงานจงึมสี่วนส าคญัที่จะท าใหก้ารขบัเคลื่อนดงักล่าวเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ (Lawler, 
et al., 1995; Lei, S., et al, 2018) 
การศึกษาในครัง้นี้จึงมีวตัถุประสงค์ในการหาปัจจัยของการมีส่วนร่วมของพนักงานในด้านต่างๆ                   
ที่ประกอบไปด้วย การมีส่วนร่วมด้านอ านาจหน้าที่ (Power sharing) การมีส่วนร่วมด้านข้อมูล ( Information 
sharing) การมีส่วนร่วมด้านความรู้และทักษะ (Knowledge sharing) และการมีส่วนร่วมด้านรางวลั (Reward 




sharing) (Lawler, et al., 1992, p. 6-10) ว่ามอีทิธพิลต่อความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานหรอืไม่และ
อย่างไร เพื่อท าความเขา้ใจและสามารถด าเนินการส่งเสรมิการมสี่วนร่วมใหก้บัพนักงานไดอ้ย่างเหมาะสม 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพื่อหาอทิธพิลของปัจจยัการมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) ต่อความสามารถใน
การปฏบิตังิานของพนักงาน (Employee Work Performance) ในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ของไทย 
ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) 
ในการพฒันาองคก์รโดยการประยุกใชร้ะบบหรอืเครื่องมอืต่าง ๆ ในองค์กรนัน้ตอ้งอาศยัพนักงานเป็น
ส่วนส าคญัในการขบัเคลื่อนเพื่อให้ระบบต่าง ๆ สามารถด าเนินไปอย่างมปีระสทิธิภาพ ดงันัน้จึงจ าเป็นต้องมี               
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กร โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม              
ในการตดัสนิใจในกิจกรรมต่าง ๆ ตามขอบเขตของงานที่รบัผดิชอบ รวมถึงส่งเสรมิให้มสี่วนร่วมในการแสดง
ความเห็นในการออกแบบงานหรือให้ข้อเสนอแนะต่องานที่ปฏิบัติอยู่อย่างเหมาะสม (Lawler, et al., 1992,            
p. 6-1-0) ซึ่งผลจากการส่งเสรมิการมสี่วนร่วมนัน้จะส่งผลโดยตรงต่อการเพิม่ระดบัประสทิธภิาพการท างานของ
องค์กร (Organization performance) และความพงึพอใจของพนักงานที่มตี่อองค์กร (Organization satisfaction) 
(Taylor, & Wright, 2003, p. 535-50) 
แนวคดิการมสี่วนร่วมของพนักงานหมายรวมถงึ การใหพ้นักงานทุกระดบัมบีทบาทในกจิกรรมต่าง ๆ 
ขององค์กร ได้แก่ การตัง้เป้าหมาย การแก้ไขปัญหา การตดัสนิใจ และการให้ข้อมูล ซึ่งองค์กรต้องกระตุ้นให้
พนักงานเกดิพฤตกิรรมการมสี่วนร่วม โดยเปิดโอกาสใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการท ากจิกรรมต่าง ๆซึ่งความมี
ส่วนร่วมของพนักงานยงัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กร และการพฒันาพนักงานหลายด้าน (Carmeli et al., 
2017, p. 1380-1395)  
ภายหลังจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อ                    
การประยุกต์ใช้ระบบบรหิารคุณภาพพบว่าการมสี่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กรจะประกอบไปด้วยการมี     
ส่วนร่วมของพนักงานใน 4 ด้านคือ 1) การมีส่วนร่วมด้านอ านาจหน้าที่ (Power sharing) หมายถึง การที่ให้
พนักงานได้มีส่วนร่วมทางด้านอ านาจในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ภายในองค์กรที่จะมีผลต่อการปรบัปรุง
กระบวนการปฏบิตังิานของตนเองตลอดจนการมสี่วนร่วมในการปรบัปรุงการท างานขององค์กรใหม้ปีระสทิธภิาพ 
2) การมสี่วนร่วมด้านขอ้มูล (Information sharing) หมายถึง การที่พนักงานสามารถเข้าถึงขอ้มูลที่จ าเป็นจาก
องค์กร ส าหรบัการพฒันาการปฏิบัติงานของตนเอง และใช้ส าหรบัการพฒันาหน่วยงานตลอดจนสามารถ             
ส่งต่อข้อมูลแก่ทีมงานและ ผู้ที่มอี านาจในการตดัสนิใจได้เข้าถึงขอ้มูลที่เกี่ยวข้องตามระดบัการท างานอย่างมี
ประสทิธภิาพ เช่นขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้งกบัผลการปฏบิตังิาน สภาพการแข่งขนั รวมถงึแนวคดิหรอืเทคโนโลยใีหม่ๆ          
ที่จะสามารถพฒันาการปฏบิตังิานและคุณภาพของสนิคา้และบรกิารขององค์กรได้ 3) การมสี่วนร่วมด้านความรู้
และทักษะ (Knowledge sharing) หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการพฒันาทักษะและ
เพิ่มพูนความรู้ของตนเอง เช่น เสนอหัวข้อที่ต้องการฝึกอบรม หรือ เปิดโอกาสให้พนักงานได้แลกเปลี่ยน                
องค์ความรู้กับหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอกองค์กรเพื่อให้เกิดความรอบรู้ที่หลากหลายมิติเพื่อให้เกิด                 
ความยดืหยุ่นในกรณีที่องค์กรต้องอาศยัทักษะการท างานที่หลากหลายของพนักงาน และ 4) การมสี่วนร่วม               
ด้านรางวลั (Reward sharing) หมายถึง การที่พนักงานได้รบัส่วนแบ่งรางวลัซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมและเป็นธรรม โดยประกอบไปดว้ยรางวลัภายในทีเ่ป็นรางวลัทีม่ผีลต่อจติใจ เช่น รางวลัความภาคภูมใิจ
ในความส าเร็จของงาน การได้รบัค าชื่นชม และรางวลัอกีกลุ่มหนึ่งเป็นการใหร้างวลัภายนอกเป็นค่าตอบแทน            
ในรปูแบบต่างๆ เช่น เงนิเดอืน โบนัส การเลื่อนขัน้ สวสัดกิารทีเ่หมาะสม และการประเมนิผลงานอย่างยุตธิรรม 





สรุปออกมาได ้4 ตวัแปรดงัแสดงในตารางที ่1 
 














Lawler, et al., (1992) ✓  ✓  ✓  ✓  
Lin, (2006) ✓  ✓  ✓  ✓  
Cheung and To (2010) ✓  ✓  ✓  ✓  
Carmeli et al., (2017) ✓  ✓  ✓  ✓  
Lei S., et al (2018) ✓  ✓  ✓  ✓  
  
 ความสามารถในการปฏิบติังานของพนักงาน (Employee Work Performance) 
 ความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงานหมายถงึ การทีพ่นักงานมคีวามรู ้ทกัษะและคุณลกัษณะที่
สามารถปฏิบตัิงานในต าแหน่งหรอืหน้าที่รบัผิดชอบของตนได้ตามมาตรฐานของงานหรอืเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนดไว้ (Parry, 1997) ซึ่งโดยทัว่ไปในอุตสาหกรรมมกัวดัความสามารถของการปฏิบตัิงาน จากกิจกรรมที่
พนักงานมสี่วนร่วมในกระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) ปัจจยัในการน าเขา้(Input) ที่หมายถงึ
ทรพัยากรต่าง ๆ ที่ใช้ในการด าเนินงาน เช่น วตัถุดบิ เครื่องจกัร คน กระบวนการการจดัการ ขอ้มูล และเงนิทุน 




เป้าหมายของการท างานที่ก าหนดไว ้โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อใหอ้งค์กรทราบระดบัของการท างานของพนักงาน
และพยายามปรบัปรุงเพื่อให้การท างานเกิดความสอดคล้องกบันโยบายขององค์กร (Porter, & Lawler, 1968) 
นอกจากนี้จากการศึกษางานวจิยัที่เกี่ยขอ้งพบว่า ผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน หมายถึง ผลลพัธ์ที่เกิดจาก
พฤติกรรมของพนักงานในองค์กรที่แสดงออกมาในรูปของการปฏิบตัิงานซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ทาง           
ด้านศกัยภาพและประสทิธภิาพของบุคลากร โดยแนวคดิที่เกี่ยวขอ้งกบัความสามารถในการปฏิบตังิานนัน้ได้มี
ผู้เชี่ยวชาญได้อธิบายไว้ 5 ด้าน คอื 1) ความส าเร็จของงาน (Success) ที่มกีารด าเนินงานตามล าดบัขัน้ตอน                 
ที่วางแผนไว้อย่างเหมาะสมและทันตามก าหนดเวลา และงานมีปริมาณที่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้                      
2) คุณภาพของงาน (Quality) ทีม่ผีลของการท างานถูกตอ้งตามเงื่อนไขหรอืมาตรฐานทีก่ าหนดไว ้และผลงานตรง
กบัความต้องการของลูกค้าทัง้ภายในและภายนอก 3) ความรบัผดิชอบต่องาน (Responsibility) ที่มกีารปฏิบตัิ
ตามหน้าที่ที่รบัผดิชอบและระเบยีบทีก่ าหนดไวด้ว้ยความซื่อสตัย์ และรบัผดิชอบในการด าเนินงานใหลุ้ล่วงแมว้่า
จะเลยเวลาการปฏิบัติงานในบางครัง้ 4) ความรู้เกี่ยวกับงาน (Knowledge) ที่ผู้ปฏิบัติงมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับงานเป็นอย่างดี และมีความสามารถในการพฒันาความรู้เกี่ยวกบังานที่ปฏิบัติ  และ 5) กระบวนการ
ปฏบิตังิาน (Process) ที่มกีารใช้วธิกีารปฏบิตังิานและเทคโนโลยทีี่เหมาะสม มกีระบวนการประเมนิผลที่ถูกตอ้ง
เหมาะสม ดงันี้ 
 




ตารางท่ี 2  แสดงสรุปงานวิจัย และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน  




เกณฑช์ีว้ดั 5 ดา้นความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
(Employee Work Performance) 
Success Quality Responsibility Knowledge Process 
Porter & Lawler (1968) ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  
Pitafi, A., et al. (2018) ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  
Kloutsiniotis, P., & Mihail, D. (2019) ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  
Stollberger, J., et al. (2019) ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าการมสี่วนร่วมของพนักงานเกีย่วขอ้งกบัการท าใหป้ระสทิธภิาพและ





 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement)  มีอิทธิพลโดยตรงต่อความสามารถ                        
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน (Employee Work Performance) 
 กรอบแนวคิดการวิจยั 
          ในการศึกษาวจิยัเรื่อง การมสี่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการปฏิบตังิานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ของไทยมกีรอบแนวความคดิในการศกึษาคน้ควา้จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและ








ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิของการศกึษา 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวจิัยครัง้นี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วน                      
ยานยนต์ที่ไม่ทราบจ านวนที่แน่นอนในนิคมอุตสาหกรรมในเขตภาคตะวนัออก และกรุงเทพปรมิณฑล  จ านวน 
227 โรงงาน และท าการก าหนดจ านวนตวัอย่างจากสตูรของ Cochran, W. G. (1953) ไดจ้ านวนตวัอย่าง 383 คน  
และท าการสุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) โดยแบ่งสดัส่วนจ านวนพนักงาน               
ที่เป็นตวัอย่างของการวจิยัตามจ านวนโรงงานทีต่ ัง้ในแต่ละจงัหวดั ดงัตารางที่ 3 และใช้วธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่าง
แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยใช้แบบสอบถามไปยงัโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วน             
การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ดา้นอ านาจหน้าที ่(Power Sharing)  
ดา้นขอ้มลู (Information Sharing)  
ดา้นความรูแ้ละทกัษะ (Knowledge Sharing)  
ดา้นรางวลั (Reward Sharing) 
ความสามารถในการปฏิบติังานของพนักงาน 









ยานยนต์ตามขอบเขตประชากรที่ก าหนดในจงัหวดัต่างๆ ด้วยวธิกีารส่งไปรษณีย์ การส่งผ่านทางออนไลน์ และ
เข้าไปแจกแบบสอบถามภายในที่ตัง้ของโรงงานนัน้ๆ โดยให้ฝ่ายบุคคลหรอืตวัแทนของโรงงานช่วยกระจาย
แบบสอบถามไปยงัแผนกต่างๆ  
ตารางท่ี 3 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอย่างประชากรโดยจ าแนกตามพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมแต่ละจงัหวดั 
พืน้ที ่(จงัหวดั) จ านวน (บรษิทั) จ านวนตวัอย่าง (คน) 
1. กรุงเทพมหานคร 17 29 
2. ปทุมธาน ี 4 7 
3. สมุทรปราการ 33 56 
4. ฉะเชงิเทรา 31 52 
5. ชลบุร ี 128 215 
6. ระยอง 14 24 
รวม 227 383 
 ท่ีมา : สถาบนัยานยนต์, 2563 
 ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
 จากการศกึษาทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วขอ้งผูว้จิยัสามารถสรุปตวัแปรอสิระ (Independent variables) 
คอืการมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee involvement) ตวัแปรตาม (Dependent variable) คอื ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee work performance) โดยสามารถจัดให้อยู่ในรูปแบบ ตัวแปรแฝง
(Latent variable) และตวัแปรสงัเกต (Observed variable) ไดด้งัแสดงในตารางที ่4 ไดด้งันี้ 
ตารางท่ี 4 แสดงสรุปตวัแปรส าหรบัโมเดลตัง้ตน้ (Initial Model) 
Latent Variable Observed Variable 
การมสี่วนรว่มของพนักงาน  
Employee Involvement (EI) 
การมสี่วนรว่มดา้นอ านาจหน้าที่: Power Sharing (PS), การมสี่วนร่วม
ดา้นขอ้มลู: Information Sharing (IS), การมสี่วนรว่มดา้นความรูแ้ละ




Employee Work Performance 
(EWP) 
ความส าเรจ็ของงาน: Success (SC), คุณภาพของงาน: Quality (QU), 
ความรบัผดิชอบต่องาน: Responsibility (RE), ความรูเ้กีย่วกบังาน: 
Knowledge (KL), กระบวนการปฏบิตังิาน:  Process (PC) 
  
วธิีการศึกษา ด าเนินการโดยศกึษาขอ้มูลเบื้องต้นจากแหล่งข้อมูลทุตยิภูมเิพื่อก าหนดกรอบแนวคดิ         
การวจิยัและสร้างโมเดลสมการตัง้ต้น (Initial model) จากนัน้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลจาก 
กลุ่มตวัอย่างโดยก่อนทีจ่ะน าแบบสอบถามไปใชไ้ด้มกีารทดลองเกบ็ขอ้มลูจากตวัอย่างจ านวน 30 ชุดเพื่อทดสอบ
หาค่าความเชื่อมัน่โดยการน าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ไปทดสอบ (Try out) และใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิ
(SPSS) หาค่าความเชื่อมัน่ ของแบบสอบถามโดยวธิีการของครอนบาค (Cronbach, 1951) ค่าสมัประสทิธิค์่า
ความเชื่อถอืได้แอลฟาของขอ้ค าถามในแบบสอบถามทัง้ชุดเท่ากบั 0.97 ซึ่งถอืว่าเป็นมาตรวดัค่าความเชื่อถอืได้
ในระดบัดมีาก และเก็บขอ้มูลจรงิตามจ านวนตวัอย่างทีก่ าหนดเพื่อท าการวเิคราะห์ขอ้มูลผ่านโปรแกรมส าเรจ็รปู




ทางสถิติได้แก่ SPSS และ AMOS โดยสถิติที่ใช้ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช้ใน
การอธิบายถึงข้อมูล ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential statistics) โดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย Structural Equation Modeling (SEM) ส าหรบัการทดสอบ
สมมติฐาน และหาความสมัพนัธ์ของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของ  การมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
involvement) และความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงาน (Employee work performance) ในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ของไทย ซึง่วธิกีารประเมนิความกลมกลนืของโมเดลค่าสถติสิ าคญัที่ใชต้รวจสอบความพอเหมาะ
พอด ี(Fit) ระหว่างโมเดลเชงิสาเหตุที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมกบัโมเดลเชงิประจกัษ์ที่ได้จากส ารวจขอ้มลู 
(นงลกัษณ์ วริชัชยั, 2542) จะพจิารณาค่าทางสถติติ่าง ๆ ดงัแสดงในตารางที ่5 ดงันี้ 
 
ตารางท่ี 5 แสดงเกณฑค์่าสถติปิระเมนิความกลมกลนืของโมเดล 
ดชันี (Goodness of Fit 
Measures) 






Relative Chi square ≤ 3.00 Hair et al. (2010) 
GFI Goodness of Fit 
Index 
≥ .90 Hair et al. (2010)                         
AGFI Adjusted Goodness of 
Fit Index 
≥ 0.9 Schumaker and 
Lomax (2004). 
CFI Comparative Fit Index ≥ 0.9 Hair et al. (2010), 
Bentler P.M. (1980) 
NFI The Normed Fit Index ≥ .90 Hair et al. (2010), 
Bentler P.M. (1980) 




Hair et al. (2010),  
ผลการวิจยั 
 การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานแสดงปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ จ านวน 383 คน 
จ าแนกในรายละเอยีดดงันี้ (1) เพศ พบว่าเพศชายมจี านวนมากกว่าเพศหญิงคดิเป็นรอ้ยละ 55.1 โดยเพศหญิง
คดิเป็นรอ้ยละ 44.9 (2) อายุ พบว่าอายุ 25-35 ปี มจี านวนมากทีสุ่ดคดิเป็นรอ้ยละ 34.7 รองลงมา อายุต ่ากว่า 25 
ปี, อายุ 36-45 ปี และอายุมากว่า 45 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 31.1, 19.8 และ 14.4 ตามล าดบั (3) ระดบัการศกึษา 
พบว่าระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า มจี านวนมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 51.2 รองลงมามรีะดบั
การศึกษาต ่ากว่าปรญิญาตรี และสูงกว่าปริญญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 33.7 และ 15.1 ตามล าดับ (4) ประสบการณ์                 
ในการปฏบิตัิงาน (นับเฉพาะโรงงานปัจจุบนั) พบว่ามปีระสบการณ์ระหว่าง 1-5 ปี มจี านวนมากที่สุดคดิเป็นรอ้ยละ 
42.8 รองลงมา มปีระสบการณ์ระหว่าง 5-10 ปี, น้อยกว่า 1 ปี และประสบการณ์มากกว่า 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 27.4, 
19.3, และ 10.4 ตามล าดบั 
 
 




 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจยั (Initial Model) 
 การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้งของโมเดลตัง้ต้นนัน้เป็นการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปร            
ทุกตวัในโมเดลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและขอ้มูลเชงิประจกัษ์ตามกรอบแนวคดิการวจิยั ซึ่งประกอบไป
ด้วยตวัแปรแฝงจ านวน 2 ตวัแปร คอื การมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) และความสามารถ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน (Employee Work Performance) โดยตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงแต่ละตวัรวม
จ านวน 9 ตวัแปร โดยสามารถแสดงเส้นความสมัพนัธ์และตวัแปรต่าง ๆ ได้ดงัภาพที่ 2 ผลจากการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อหาค่าทางสถิติที่ใช้ในการทดสอบโมเดลตัง้ต้นตามกรอบแนวคิดการวิจยั พบว่า                  
ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพบว่าตวัแปรสงัเกตมคีวามสามารถเป็นตวัแปรที่ใชใ้นการวดัของตวัแปร
แฝงแต่ละตวัตามกรอบแนวคดิของการวจิยัได ้อย่างไรกต็ามค่าทีไ่ด้จากการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งของ
โมเดลตัง้ต้นส่วนใหญ่ยังไม่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด ดังแสดงในตารางที่ 6 ดังนัน้จึงยังไม่สามารถสรุปได้ว่า                   
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ทีไ่ด้จากการส ารวจจากกลุ่มตวัอย่างมคีวามสอดคล้องและกลมกลนืกบัโมเดล  
ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมตามกรอบแนวคดิในการวจิยั และยงัไม่สามารถน าค่าต่าง ๆ ไปท าการอภปิราย
ผลถงึความสมัพนัธ์ของตวัแปรได้ จงึต้องท าการปรบัปรุงโมเดลจนค่าต่าง ๆ ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดต่อไปเพื่อน า
ค่าทีไ่ดม้าวเิคราะหแ์ละอภปิรายผลถงึอทิธพิลหรอืความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรต่อไป 
 
 ภาพท่ี 2 แสดงผลการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งตามกรอบแนวคดิการวจิยั  
(Initial Model) 
 
ตารางท่ี 6 แสดงค่าสถติปิระเมนิความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสรา้งตามกรอบแนวคดิการวจิยั 
(Initial Model) 
Goodness of Fit Measures Recommended Value Structural Model (Result) 
χ ² -test statistics/df ≤ 3.00 3.249  
GFI ≥0.90 .951 
AGFI ≥0.90 .915 
CFI ≥0.90 .975 
NFI ≥0.90 .964 
RMSEA ≤ 0.08 .077 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างภายหลงัจากการปรบัปรงุโมเดล (Fit Model) 
 การปรบัปรุงโมเดลสมการโครงสรา้งจากโมเดลตัง้ตน้ตามกรอบแนวคดิการวจิยัครัง้นี้ ท าโดยวธิกีารตดั
ตวัแปรบางตวัออกจากโมเดล (Data Reduction) โดยการพจิารณาตวัแปรคู่ที่มคีวามสมัพนัธ์กนัมากและท าให้




โมเดลไม่เป็นที่ยอมรบั จึงต้องตดัลดตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรอื่นออก (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2556)                 
ผลจากการปรบัปรุงโมเดลจนผ่านตามเกณฑต์่าง ๆ ทีก่ าหนดดงัแสดงในรปูภาพที ่3 และ ตารางที ่7 
 
ภาพท่ี 3 แสดงผลการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งภายหลงัจากการปรบัปรุงโมเดล (Fit Model) 
 
ตารางท่ี 7 แสดงค่าสถติปิระเมนิความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสรา้งภายหลงัจากการปรบัปรุง
โมเดล (Fit Model) 
Goodness of Fit Measures Recommended Value Structural Model (Result) 
χ ² -test statistics/df  ≤ 3.00 2.232  
GFI ≥0.90 .972 
AGFI ≥0.90 .974 
CFI ≥0.90 .988 
NFI ≥0.90 .979 
RMSEA ≤ 0.08 .057 
 












   
EMP <--- EI .905 .907 .060 15.125 *** 
PS <--- EI 1.000 .789    
RS <--- EI 1.024 .800 .063 16.242 *** 
IS <--- EI .903 .738 .061 14.809 *** 
QU <--- EMP 1.000 .823    
RE <--- EMP .910 .793 .051 17.941 *** 
KL <--- EMP 1.032 .842 .053 19.580 *** 
PC <--- EMP 1.048 .851 .053 19.874 *** 
SC <--- EMP .907 .771 .053 17.220 *** 
R2 EI = 0.11 
*** มนีัยส าคญัทางสถติใินระดบัทีน้่อยกว่า 0.001 




 จากตารางที ่7 และ ตารางที ่8 พบว่า ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลทีพ่ฒันาขึน้
จากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าผ่านตามเกณฑ์ที่ก าหนด โดยมีค่า Chi-Square = 
2.232, P = 0.002, ค่าดชันี GFI = 0.972 ,AGFI = 0.974, CFI = 0.988, NFI = 0.979 และ RMSEA = 0.057 จงึ
สามารถ สรุปได้ว่าโมเดลที่ได้จากการส ารวจข้อมูลเชิงประจักษ์จากกลุ่มตวัอย่าง โมเดลส่วนใหญ่สอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและสามารถอธบิายผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์และอทิธพิล
ของตวัแปรต่าง ๆ ไดด้งันี้ 
ผลจากการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) สามารถสรุปตวัแปร
สังเกตที่เป็นมาตรวัดของตัวแปรแฝงการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) ที่ส่งผลต่อ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Work Performance)  ได้ 3 ตัวแปร คือ (1) การมี               
ส่วนร่วมด้านรางวลั (Reward Sharing) (2) การมสี่วนร่วมด้านอ านาจหน้าที่ (Power Sharing) และ (3) การมี              
ส่วนร่วมด้านขอ้มูล (Information Sharing) โดยมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากบั .800, .789 และ .738 
ตามล าดบั  
ผลจากการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) สามารถสรุปตวัแปร
สังเกตที่เป็นมาตรวัดของตัวแปรแฝงความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Work 
Performance) ได้  5  ตัวแปร  คือ  (1) ความส า เร็จของงาน  (Success) (2) คุณภาพของงาน (Quality)                   
(3) ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) (4) ความรู้เกี่ยวกับงาน (Knowledge) และ (5) กระบวนการ
ปฏบิตังิาน (Process) โดยมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั .771, .823, .793, .842 และ .851 ตามล าดบั 
ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
Involvement) ในโมเดลทีป่รบัปรุงแลว้พบว่าตวัแปรแฝงการมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) มี
อิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อตัวแปรแฝงความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Work 
Performance) ในระดบันัยส าคญัทีน้่อยกว่า 0.001 
 ผลการทดสอบสมมติฐานตามวตัถปุระสงค์การวิจยั 
ผลจากการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปไดว้่าการศกึษาครัง้นี้ มผีลสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีก่ าหนด
ไว้ในตอนต้นคอื การมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement)  มอีิทธิพลโดยตรงต่อความสามารถใน
การปฏบิตังิานของพนักงาน (Employee Work Performance) ทัง้นี้ผลการวเิคราะหข์อ้มูลทีก่ล่าวมาขา้งตน้จะใช้
ในการอภปิรายผลการศกึษา ต่อไป 
สรปุและอภิปรายผล 
ทรัพยากรมนุษย์ภายมีความส าคัญอย่างมากต่อการด าเนินงานขององค์กร โดยองค์กรต้องมี            
การส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความเตม็ใจน าความรูแ้ละความสามารถต่าง ๆ ทีม่ ีมาพฒันาปรบัปรุงเพื่อท าใหอ้งคก์ร
พฒันาได้อย่างสงูสุด และเมื่อองคก์รมคีนที่มคีวามรูค้วามสามารถในการท างาน องค์กรต้องมกีารหาวธิทีี่จะจูงใจ
ให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ พยายามให้พนักงานรบัรู้ได้ว่าองค์กรที่พวกเขาอยู่นัน้ได้ให้ความส าคัญกับ
ทรพัยากรมนุษย์ และท าใหพ้นักงานของบรษิทัรูส้กึผกูพนัองค์กร ได้รบัรูถ้งึการมสี่วนร่วมในการท างานและรบัรู้
ถงึประโยชน์ที่พวกเขาจะได้รบัเมื่อเกดิความร่วมมอืร่วมใจกนัท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ เช่น การมสี่วนร่วมใน
การแสดงความคดิเหน็แลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างกนั รูปแบบของการบรหิารที่พนักงานมสี่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสนิใจขององคก์ร การใหพ้นักงานเป็นส่วนส าคญัในทมีแกไ้ขปัญหา พนักงานมสี่วนร่วมในโครงการต่าง ๆ เป็น
ตน้ (Lippstreu, M.T., & Judge, A., 2008; Stollberger, J., et al., 2019) 
 ผลจากการศกึษาจากตวัแปรการมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement)  ที่ส่งผลทางตรง
ต่อ ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Work Performance) ประกอบไปด้วยตัวแปร                     
3 ดา้น คอื (1) การมสี่วนร่วมดา้นอ านาจหน้าที่ (Power sharing) (2) การมสี่วนร่วมดา้นรางวลั (Reward sharing) 




และ(3) การมสี่วนร่วมด้านข้อมูล (Information sharing) โดยการมสี่วนร่วมด้านอ านาจหน้าที่ (Power sharing) 
คอืการใหอ้ านาจในการตดัสนิใจตามขอบเขตงานที่รบัผดิชอบ หรอืเป็นการกระจายอ านาจใหพ้นักงานสามารถ
ตดัสนิใจในงานที่รบัผดิชอบได้อย่างเหมาะสม ท าให้การท างานของพนักงานสามารถท าการตดัสนิใจได้อย่าง
รวดเรว็ไม่ตอ้งรอกระบวนการการตดัสนิใจจากผูบ้งัคบับญัชาในหลายระดบัทีม่ากเกนิความจ าเป็น ดงันัน้จงึท าให้
การท างานไหลลื่นและเป็นไปอย่างรวดเร็วและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ของประเทศไทยทีน่ิยมน าหลกัการต่างๆมาประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาประสทิธภิาพการ
ผลติและคุณภาพ เช่น หลกัการจดัการโซ่อุปทาน หลกัการผลติแบบลนี ตลอดจนระบบมาตรฐานคุณภาพต่างๆ 
ซึ่งมคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องด าเนินการผ่านพนักงงานขององค์กร หรอืพนักงานต้องเกิดการยอมรบัและ
ปฏบิตัติามอย่างใหค้วามร่วมมอื จงึจะท าใหเ้กดิผลลพัธ์ที่เป็นไปตามเป้าหมายของระบบนัน้ๆ นอกจากนี้การให้
พนักงานมสี่วนร่วมด้านอ านาจหน้าที่ตามความเหมาะสมจะท าใหพ้นักงานรูส้กึถงึความภาคภูมิใจในตนเองและ
เกิดความระมดัระวงัในการปฏิบตัิงานเพื่อไม่ให้ตนเองตดัสนิใจผิดพลาด จึงส่งผลต่อคุณภาพของงานที่ดีขึ้น  
(Lawler, et al., 1992; Lin, 2006; Lei S., et al 2018) 
การมีส่วนร่วมด้านข้อมูล (Information Sharing) ปัจจุบันการด าเนินธุรกิจโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ มกีารใช้ขอ้มูลจ านวนมากทัง้ในส่วนของขอ้มลูทางธุรกจิ เช่น ขอ้มูลความตอ้งการ
ของลูกคา้ส าหรบัใชใ้นการออกแบบและผลติสนิคา้ หรอืขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติ เช่น รายละเอยีดของชิน้สว่น
ต่าง ๆ สเปคของชิ้นส่วน ตารางการผลิตและก าหนดการส่งมอบให้กบัลูกค้าที่หลากหลาย เป็นต้น ดงันัน้หาก
สามารถบรหิารขอ้มูลใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยใหพ้นักงานสามารถเข้าถึงขอ้มูลที่จ าเป็นและสามารถ
ส่งผ่านขอ้มูลได้อย่างรวดเรว็ ตลอดจนมกีารแบ่งปันหรอืใช้ขอ้มูลร่วมกนักบัหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งทัง้ภายในและ
ภายนอก การท างานก็จะเป็นไปอย่างรวดเร็ว มากขึ้นนอกจากนี้ข้อมูลบางอย่างหากสามารถแบ่งปันและใช้
ร่วมกนัได้อาท ิความต้องการของลูกค้าหรอืแผนการขายของลูกค้าก็จะท าให้การท างานถูกต้องแม่นย ามากขึ้น
เนื่องจากสามารถลดการคาดการณ์หรอืการพยากรณ์ลงได้ส่งผลต่อความคลาดเคลื่อนของข้อมูลลดน้อยลง        
เป็นผลใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์รเป็นไปไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ (Lawler, et al., 1992; Lin, 2006) 




และการให้รางวลัในลกัษณะที่เป็นการยกย่อง ชมเชย เช่น การให้เกียรติบัตร หรือการประกาศยกย่อง หรอื
แมก้ระทัง่การใหเ้วลาว่างที่มากขึน้เพื่อใหไ้ด้ใชเ้วลากบัการสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั เป็นตน้  
(Lawler, et al., 1992; Lee, et al., 2016) 
 การมสี่วนร่วมด้านความรูแ้ละทกัษะ (Knowledge Sharing) เป็นตวัแปรที่ไม่สามารถสรุปได้ว่าส่งผล
ต่อความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงาน ซึ่งสาเหตุส าคญัอาจเนื่องมาจากการพฒันาความรูแ้ละทกัษะใน
งานของพนักงานเป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานทีพ่นักงานทุกคนไดร้บัตามหน้าทีร่บัผดิชอบ และตามล าดบัขัน้ของ
การท างาน โดยองค์กรจะก าหนดคุณสมบตัทิางด้านความรูต้ามต าแหน่งงานไวต้ัง้แต่ตอนต้น จากนัน้จะท าการ
คดัเลอืกและรบัพนักงานเขา้ท างานตามความรูค้วามสามารถและทกัษะตามที่ก าหนดไวต้ัง้แต่ตอนตน้ นอกจากนี้
องค์กรมกัมแีผนการฝึกอบรมความรูท้ี่เกี่ยวขอ้งกบังานใหก้บัพนักงานเป็นพื้นฐานอยู่แล้วตัง้แต่ การปฐมนิเทศ









พนักงานครบทัง้ 5 ด้านเนื่องจากในการปฏิบตัิงานหากพนักงานสามารถเข้ามามสี่วนร่วมในด้านต่างๆ โดยม ี                     
การใหอ้ านาจพนักงานในการตดัสนิใจในการท างานอย่างเหมาะสมต่อหน้าที่รบัผดิชอบจะท าใหง้านเป็นไปอย่าง
รวดเร็ว ร่วมกับมีการให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ เช่น ทราบ
เป้าหมายของงานที่ปฏบิตั ิทราบขัน้ตอนการปฏบิตังิานมาตรฐาน ทราบแผนการด าเนินงานโดยไม่ตอ้งพยากรณ์ 
จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกถึงหน้าที่รบัผิดชอบต่องานนัน้ชัดเจนยิ่งขึ้น  (Responsibility: RE) เพราะต้อง
รบัผดิชอบต่ออ านาจการตดัสนิใจของตนเองและผูใ้ต้บงัคบับญัชา งานที่ออกมาจึงมโีอกาสประสบความส าเรจ็ 
(Success: SC) และท างานได้อย่างมคีุณภาพ (Quality: QU) ตามมาตรฐานที่ก าหนดมากขึน้ เพราะขอ้มูลต่างๆ  
ที่ชดัเจนท าใหก้ารปฏบิตังิานเป็นขัน้เป็นตอนตามวธิกีารทีถู่กตอ้งและพนักงานไม่ตอ้งใช้การคาดเดา นอกจากนี้
การให้พนักงานมสี่วนร่วมทางด้านรางวลัโดยมกีารก าหนดรางวลัให้กบัพนักงานอย่างจูงใจและเหมาะสมก็จะ
ส่งผลต่อการให้พนักงานให้ความร่วมมือต่อองค์กรในการพัฒนาความรู้ของตนเองที่ เกี่ยวข้องกับงาน  
(Knowledge: KL) เพื่อให้สามารถได้ร ับรางวัลที่ตรงกับความต้องการของพนักงาน และมีความพยายาม             





ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนัน้องค์กรควรมีการสนับสนุนให้พนักงานเข้ามามสี่วนร่วม                    
ในด้านต่างๆ ตามผลการศกึษา โดยพนักงานถอืเป็นส่วนส าคญัในกรณีที่องค์กรตอ้งการน าเครื่องมอืต่างๆเขา้มา
ช่วยพฒันาองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิง่ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศไทยที่ต้องปฏิบตังิานร่วมกบั
องค์กรต่างชาตโิดยเฉพาะประเทศญี่ปุ่ นที่มวีฒันธรรมขององค์กรมีมุ่่งเน้นในการส่งเสรมิความร่วมมอืในองค์กร
ผ่านกจิกรรมต่างๆตัง้แต่กจิกรรมพื้นฐานเช่น 5ส. Kaizen ไปจนถงึกิจกรรมที่ต้องด าเนินการทัว่ทัง้องค์กร เช่น 
Total Quality Management หรือ Supply Chain Management เป็นต้น  ซึ่งเครื่องมือต่างๆจะสามารถพฒันา
องค์กรได้ต้องเกิดจากการยอมรับถึงประโยชน์และการน าไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงาน               
หากพนักงานมสี่วนร่วมอย่างเพยีงพอก็จะด าเนินตามขัน้ตอนต่างๆในการพฒันาอย่างเตม็ใจ ไม่คดิว่าเป็นภารระ
งานที่เพิม่ขึ้นนอกเหนือจากภาระงานประจ าที่ด าเนินการอยู่ นอกจากนี้องค์กรอาจต้องพจิารณากิจกรรมอื่นๆ         
ที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามหน้าที่ เช่น กิจกรรมกลุ่มทางสงัคมหรือกิจกรรมสนัทนาการต่างๆที่ให้
พนักงานไดม้สี่วนร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและเกดิความผกูพนักบัองคก์รในรปูแบบทีม่ากกว่าการปฏบิตังิานเพื่อแลก
กบัค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิเพยีงอย่างเดยีว พรอ้มทัง้การก าหนดรางวลั เช่น การชมเชย หรอืประกาศนียบตัร
ส าหรบัผูท้ีใ่หค้วามส าคญักบัการมสี่วนร่วมกบัองคก์รเป็นอย่างด ี 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
การศกึษาวจิยัในครัง้นี้เป็นการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง การมสี่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
involvement) แ ล ะ ค ว ามส าม า ร ถ ใ นก า รปฏิบั ติ ง า น ขอ งพนั ก ง าน  ( Employee work performance)                              
ในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ของไทย ท าใหผ้ลการวเิคราะหท์ีไ่ดส้ามารถอธบิายได้จ ากดัตามขอบเขตงานวจิยั
นี้เท่านัน้และจากผลการวจิยัพบว่าการมสี่วนร่วมของพนักงานเป็นตวัแปรที่มผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน
เพยีงบางส่วนเท่านัน้ ซึง่ยงัมตีวัแปรอื่น ๆ อกีทีย่งัไม่ไดน้ ามาท าการศกึษาในครัง้นี้ทีอ่าจมผีลต่อความสามารถใน
การปฏบิตังิานของพนักงาน เช่น ระบบการผลติแบบลนี (Lean production system) ทีจ่ะช่วยใหเ้กดิการลดความ
สูญเสยีและปฏบิตัิงานได้อย่างคล่องตวัมากขึน้ รวมไปถงึ ระบบการบรหิารโซ่อุปทาน ที่จะช่วยใหก้ารไหลของ
ทรพัยากรต่าง ๆ ทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและพนักงานสามารถปฏบิตังิานไดส้ะดวก
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